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ABSTRAK 
 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh keadilan organisasional terhadap 
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi. Populasi yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah seluruh karyawan yang berjumlah  147 karyawan. Metode penentuan sampel 
dalam penelitian ini adalah purposive sampling dengan jumlah sampel sebanyak 105 
karyawan. Alat analisis yang digunakan adalah teknik analisis jalur. Hasil yang diperoleh 
pada penelitian ini adalah keadilan organisasional berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan, keadilan organisasional berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasi, serta kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasi.   




 This research aims to know the influence of organizational justice on the job satisfaction of 
organizational commitment. The population used in this study are all employees of 147 
employees. Method of determination of the sample in this research is purposive sampling 
with the total sample as much as 105 employees. Analysis tool used is the technique of path 
analysis. The results obtained in this study are positive and influential organizational 
justice significantly to employee job satisfaction, organizational justice is a positive and 
significant effect of organizational commitment, job satisfaction, and a positive and 
significant effect on organizational commitment.  
 Keywords: organizational  justice,  job satisfaction and organizational commitment 
 
PENDAHULUAN 
Perkembangan dunia bisnis menuntut adanya persaingan yang ketat antar 
perusahaan. Perusahaan sebagai suatu organisasi bisnis dengan tujuan utama 
memperoleh laba yang semaksimal mungkin harus siap berkompetisi. Hal tersebut 
ditempuh dengan mengelola secara baik sumber-sumber daya yang dimiliki  
perusahaan. Sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya perusahaan 
yang memiliki nilai kompetitif, dimana faktor sumber daya manusia merupakan 




salah satu aspek penting yang ada di dalam perusahaan sebagai pelaksana setiap 
kegiatan operasional yang dijalankan perusahaan untuk membawa perusahaan 
mencapai tujuan yang diinginkan.  
Perusahaan saat ini menghadapi tantangan intensif untuk meningkatkan 
kepuasan kerja karyawan, komitmen organisasi untuk mendapatkan keunggulan 
kompetitif dan mempertahankan karyawan kunci dalam organisasi, Fatt et al. 
(2010). Suma dan Lesha (2013), menyatakan komitmen organisasional sebagai 
kekuatan relatif dari identifikasi individu dengan keterlibatan didalam organisasi 
tertentu. Hal ini dapat ditandai dengan tiga faktor yaitu keyakinan yang kuat dan 
penerimaan atas tujuan dan nilai-nilai organisasi, kesediaan untuk mengerahkan 
usaha atas nama organisasi dan memiliki keinginan yang kuat untuk 
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi. Suryanatha (2014), menyatakan 
rendahnya komitmen didalam suatu organisasi menunjukkan kurangnya tanggung 
jawab seseorang karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.  
Menurut Sidartha dan Margaretha (2011), menyatakan komitmen 
organisasi pada sebuah perusahaan merupakan salah satu jaminan untuk menjaga 
kelangsungan perusahaan tersebut. Komitmen karyawan terhadap organsisasi 
tidak secara otomatis muncul pada karyawan, melainkan ada sejumlah faktor yang 
mempengaruhi munculnya komitmen kerja ini seperti: pendapatan finansial 
individu, pendapatan finansial dari kelompok kerja, syarat-syarat fisik pekerjaan 
yang diinginkan, otonomi, prestise kerja, variasi keterampilan, pertumbuhan dan 
perkembangan pribadi, waktu kerja, keamanan kerja, pekerjaan yang menantang 
dan besar (Puspitasari dan Asyanti, 2011).  




Penelitian yang sebelumnya dilakukan oleh Crow et al. (2012), 
menemukan tingkat komitmen organisasi yang tinggi berpengaruh dengan 
kepuasan kerja. Perilaku yang berhubungan dengan pekerjaan dan sikap yang 
positif, termasuk peningkatan kinerja, keterbukaan terhadap inovasi, produktivitas 
pekerja dan tanggung jawab sosial yang positif. Sementara rendahnya komitmen 
organisasi adalah berkorelasi dengan sikap yang berhubungan dengan pekerjaan 
dan perilaku negatif seperti keinginan berpindah, penyimpangan kerja, dan 
absensi. 
Rejeki (2014), menyatakan kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat 
individual, karena setiap individu  memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda 
yang sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku dalam diri setiap individu. Semakin 
banyak aspek yang ada didalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, 
maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan individu. Menurut Susiani 
(2014), salah satu dampak yang ditimbulkan dengan adanya peningkatan 
kepuasan kerja adalah peningkatan komitmen mereka terhadap perusahaan. 
Apabila seseorang berada pada tingkat kepuasan kerja yang dinginkan, maka 
tingkat komitmennya untuk loyal pada perusahaan juga akan meningkat. 
Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Karim dan Rehman (2012), 
didapatkan hasil bahwa kepuasan kerja mampu mempengaruhi komitmen 
organisasi secara positif dan signifikan. 
Keadilan organisasional juga berpengaruh terhadap komitmen organisasi. 
Keadilan organisasional adalah persepsi karyawan tentang adanya keadilan yang 
didapat di perusahaannya (Colquitt et al., 2001). Menurut Fatimah et al. (2011), 




keadilan organisasional menggambarkan persepsi individu dari perlakuan yang 
diterima dari sebuah organisasi dan reaksi perilaku untuk persepsi tersebut. 
Organisasi memiliki tiga dimensi dasar dalam menilai keadilan suatu organisasi 
yaitu keadilan distributif, keadilan interaksional, dan keadilan prosedural 
(Cropanzano et al.,2007).  
Pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Wang et al. (2010), 
ditemukan hasil bahwa keadilan organisasional memiliki hubungan terhadap 
komitmen suatu karyawan. Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Hwei dan 
Santosa (2012), menunjukkan bahwa keadilan prosedural dan keadilan distributif 
secara positif berhubungan dengan komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Di 
samping itu baik keadilan prosedural maupun keadilan distributif berpengaruh 
terhadap komitmen organisasi dan kepuasan kerja 
Beberapa penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kepuasan kerja  
dipengaruhi oleh keadilan yang ada didalam organisasi. Fatimah et al. (2011), 
menemukan jika semakin besar rasa keadilan yang diterima seseorang dapat 
meningkatkan rasa kepuasan pada pekerjaan yang seseorang miliki. Fatt et al. 
(2010), dalam penelitiannya menemukan bahwa keadilan organisasi yang 
dirasakan karyawan dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja pada karyawan. 
Semakin besar rasa keadilan organisasional yang diterima seorang karyawan akan 
meningkatkan rasa kepuasan pada pekerjaan yang dimiliki seorang karyawan. 
Tingkat persaingan bisnis yang semakin ketat mengakibatkan perusahaan 
dihadapkan pada tantangan untuk dapat mempertahankan keberadaan perusahaan, 




serta tetap eksis dalam persaingan global yaitu salah satunya PT. Astra 
International Tbk.  
Auto 2000 adalah jaringan jasa penjualan, perbaikan, perawatan dan 
penyediaan suku cadang Toyota yang manajemennya ditangani penuh oleh PT 
Astra International Tbk. Auto 2000 telah menyadari  betapa pentingnya peran 
SDM untuk mencapai tujuan suatu perusahaan dan SDM itu sendiri merupakan 
aset terpenting yang dimiliki perusahaan dan faktor utama yang mempengaruhi 
operasional perusahaan. Oleh karena itu, Auto 2000 dengan jumlah karyawan 
sebanyak 147 orang sangat menyadari betapa pentingnya mempertahankan 
loyalitas, serta partisipasi karyawan terhadap perusahaan dan berupaya  untuk 
meningkatkan komitmen organisasi. 
Berdasarkan hasil observasi sementara terhadap beberapa orang karyawan 
didapat bahwa salah satu masalah komitmen organisasi pada Auto 2000, yaitu 
keinginan karyawan keluar dari perusahaan. Keinginan karyawan keluar dari 
perusahaan menjadi indikasi awal lemahnya komitmen organisasi pada Auto 
2000. Hal tersebut terjadi karena berbagai faktor seperti beban kerja, gaji, rekan 
kerja, kenaikan jabatan dan atasan. Kondisi seperti ini akan berdampak buruk bagi 
perusahaan karena dengan rendahnya komitmen organisasi berarti loyalitas 
karyawan terhadap perusahaan rendah serta meningkatkan keinginan karyawan 
untuk tidak mempertahankan keanggotaannya di dalam perusahaan. Masalah yang 
timbul selanjutnya adalah persepsi negatif pada diri karyawan, hal tersebut terjadi 
karena pemberian informasi yang disampaikan kepada karyawan, baik yang 
berkaitan dengan pekerjaan maupun tidak berkaitan dengan pekerjaan, seperti 




proses dari penilaian kinerja karyawan yang dilakukan oleh atasan kurang 
dikomunikasikan dengan baik kepada karyawan, hal tersebut akan berakibat pada 
kepuasan karyawan dalam bekerja. 
Berdasarkan uraian diatas peneliti dalam hal ini mencoba mengetahui 
pengaruh keadilan organisasional dan kepuasan kerja terhadap komitmen 
organisasi pada di Auto 2000 Denpasar, baik secara langsung maupun tidak 
langsung. 
KAJIAN PUSTAKA 
Pengaruh Keadilan Organisasional terhadap Kepuasan Kerja 
 Bakhshi et al. (2009) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan salah 
satu variabel yang paling banyak digunakan didalam penelitian mengenai keadilan 
organisasional. Kepuasan kerja merupakan tanggapan dari seorang karyawan 
yaitu berupa sikap terhadap organisasinya. Penelitian yang dilakukan oleh 
Altahayneh et al. (2014), menemukan bahwa keadilan organisasional berpengaruh 
secara signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian yang dilakukan oleh Putra 
(2014), menemukan bahwa keadilan organisasional berpengaruh positif pada 
kepuasan kerja karyawan di BPR kabupaten Tabanan. Hasil penelitian yang 
dilakukan oleh Fatimah et al. (2011), menemukan bahwa terdapat pengaruh yang 
signifikan dan positif dari keadilan organisasi terhadap kepuasan kerja. 
Selanjutnya berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Sutrisna (2014), 
menemukan bahwa keadilan organisasional berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan. 




H1: Keadilan Organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
 kepuasan kerja. 
Pengaruh Keadilan Organisasional terhadap Komitmen Organisasi 
 Komitmen merupakan keadaan dimana individu mempertimbangkan 
sejauh mana nilai serta tujuan pribadinya sesuai dengan nilai dan tujuan 
organisasi,dan sejauh mana keinginannya untuk mempertahankan keanggotaannya 
didalam organisasi (Allen & Meyer, 1990). Penelitian yang dilakukan oleh Karim 
dan Rehman (2012), bahwa ditemukan pengaruh kuat antara komitmen organisasi 
dan keadilan organisasional yang dirasakan. . Karyawan harus diberi informasi 
secara teratur mengenai prosedur yang ada dan teknik pelaksanaannya. Kebijakan, 
prosedur dan pelaksanaan harus adil dan tidak bias. Karyawan yang memiliki 
kepercayaan terhadap kebijakan organisasi serta prosedur pelaksanaannya akan 
menghasilkan komitmen organisasi yang lebih besar. Jawad et al. (2012), dalam 
penelitiannya. bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara keadilan 
distributive, keadilan prosedural dan keadilan interaksional terhadap komitmen 
organisasi. Pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Wang et al. (2010), 
ditemukan hasil bahwa keadilan organisasional memiliki hubungan yang 
signiffikan terhadap komitmen suatu pegawai. Penelitian yang dilakukan oleh 
Marissa (2010), menemukan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara 
persepsi tentang keadilan organisasional terhadap komitmen organisasi. 
H2: Keadilan organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
 komitmen organisasi. 
 




Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi 
 Hasil penelitian dari Karim dan Rehman (2012), menunjukkan pengaruh 
yang kuat antara komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Sebagai karyawan 
yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung akan lebih setia kepada 
organisasinya dan mempertahankan keanggotaan mereka didalam organisasi. 
Hasil penelitian dari Tania dan Sutanto (2013), menemukan bahwa Kepuasan 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 
Selanjutnya, penelitian yang dilakukan oleh  Malik (2010), disimpulkan bahwa 
sifat pekerjaan, kepuasan gaji dan pengawasan kualitas merupakan prediktor 
signifikan dari komitmen organisasi. Penelitian yang dilakukan Azeem (2010), 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja sebagai prediktor signifikan dari komitmen 
organisasi. 




 Desain penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah desain 
penelitian asosiatif. Lokasi penelitian ini adalah pada PT. Astra International Auto 
2000 Denpasar. Objek penelitian ini adalah keadilan organisasional, kepuasan 
kerja dan, komitmen organisasi pada PT. Astra International Auto 2000 Denpasar. 
Populasi dalam penelitian ini sebanyak 147 karyawan. Dalam penelitian ini 
metode penentuan sampel dilakukan dengan pendekatan non probability sampling 
yaitu purposive sampling. Purposive sampling merupakan teknik pengambilan 




sampel yang tidak diacak atau dengan kriteria tertentu. Kriteria yang digunakan 
dalam memilih sampel dalam penelitian ini adalah karyawan yang berstatus 
memiliki nomor registrasi pegawai dan yang bukan termasuk pimpinan. 
Berdasarkan kriteria tersebut jumlah karyawan yang memenuhi syarat sebagai 
sampel sebanyak 105 orang karyawan. Teknik analisis data yang digunakan pada 
penelitian ini adalah teknik analisis jalur yang diolah menggunakan program 
SPSS. Teknik analisis jalur digunakan untuk melihat akibat langsung dan tidak 
langsung dari variabel yang dihipotesiskan sebagai penyebab terhadap variabel 
yang diberlakukan sebagai akibat. Variabel dalam analisis jalur ini yaitu variabel 
eksogen sebagai variabel penyebab dan variabel endogen sebagai variabel akibat 
HASIL DAN PEMBAHASAN. 
Karakteristik Responden. 
 Pada Tabel 1 menunjukan empat karakteristik dari responden yang terdiri 
dari jenis kelamin, tingkat umur, tingkat pendidikan, dan masa kerja. Tabel 1 
menunjukkan bahwa jumlah karyawan Auto 2000 dominan berjenis kelamin laki-
laki sebanyak 73 orang dengan persentase 69,5 persen dari total jumlah 
responden. Sebagian besar responden Auto 2000 Denpasar berusia diatas 20 
sebanyak 59 orang dengan persentase 51,19 persen dari jumlah responden 
sebanyak 105 orang. Tingkat pendidikan  menunjukkan bahwa karyawan yang 
bekerja pada Auto 2000 Denpasar dominan berpendidikan SMA yaitu 42 orang 
dengan persentase 40 persen dari total jumlah responden sebanyak 105 orang. 
Karyawan Auto 2000 Denpasar dominan memiliki pengalaman kerja pada rentan 




waktu 1 sampai 9 tahun dengan jumlah karyawan sebanyak 67 orang dengan 
persentase 63,81 persen dari total responden sebanyak 105 orang. 
Tabel 1 Karakteristik Responden 
No Jenis Kelamin 
Jumlah 
Orang Presentase (%) 
1 Laki – Laki 73 69,5 
2 Perempuan 32 30,5 





Orang Presentase (%) 
1 20-29 59 56,19 
2 30-39 33 31,42 
3 40-49 13 12,38 





Orang Presentase (%) 
1 SMA 42 40 
2 D1 13 12,38 
3 D2 4 3,81 
4 D3 14 13,33 
5 S1 32 30,48 





Orang Presentase (%) 
1 <1 21 20 
2 1-9 67 63,81 
3 10-19 17 19,19 
 Jumlah 105 100 











Hasil Analisi Jalur 
Pengaruh Keadilan Organisasional Terhadap Kepuasan Kerja 






t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 26.068 3.813  6.836 .000 
Keadilan Organisasional .911 .068 .797 13.414 .000 
R
2
                 : 0,636 
F Statistik    : 179,939 
Sig. F            : 0,000 
Sumber: Hasil pengolahan data penelitian 
 Berdasarkan hasil analisis jalur, didapat bahwa keadilan organisasional 
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja yang 
ditunjukkan melalui nilai t dan Sig. < 0,05. 
Pengaruh Keadilan organisasional dan Kepuasan Kerja terhadap komitmen 
organisasi 






t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 6.232 3.260  1.912 .059 
Keadilan Organisasional .285 .080 .361 3.578 .001 
Kepuasan Kerja .326 .070 .470 4.662 .000 
R
2
                 : 0,622 
F Statistik    : 83,985 










Sumber : Hasil pengolahan data penelitian 




 Berdasarkan hasil analisis jalur, didapat bahwa keadilan organisasional 
dan kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasi yang ditunjukkan melalui nilai t dan Sig. < 0,05. 
Hasii Koefisien Determinasi 





 = 1 – (0,603)2 (0,615)2  
 = 1 – (0,364) (0,378)  
 = 1 – 0,137 = 0,863 
 Nilai koefisien determinasi total yaitu sebesar 0.863 mempunyai arti  
sebesar 86,3% variasi komitmen organisasi dipengaruhi oleh variasi keadilan 
organisasional dan kepuasan kerja, sedangkan sisanya sebesar 13,7% djelaskan 
oleh faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam model. 
 Hasil koefisien jalur pada hipotesis penelitian dapat digambarkan pada 
Gambar 1 



























  1 = 0,797 
 2 = 0,361 
 3 = 0,470 
 




Pengaruh Keadilan Organisasional Terhadap Kepuasan Kerja 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh kepuasan kerja diperoleh nilai Sig. t 
sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0,797. Nilai Sig. t 0,000 < 0,05 
mengindikasikan bahwa H1 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa keadilan 
organisasional berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian 
sesuai dengan penelitian sebelumnya oleh Altahayneh et al. (2014), Wisnu 
(2014), Fatimah et al. (2011) dan Sutrisna (2014) yang juga menemukan adanya 
pengaruh positif pada variabel keadilan organisasional terhadap kepuasan kerja. 
Berdasarkan hasil tersebut ditemukan implikasi bahwa dengan adanya keadilan 
didalam organisasi yang dialami oleh karyawan maka dapat menumbuhkan rasa 
kepuasan karyawan dalam bekerja. 
Pengaruh Keadilan Organisasional Terhadap Komitmen Organisasi 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh keadilan organisasional terhadap 
komitmen organisasi diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,001 dengan nilai koefisien 
beta 0,361. Nilai Sig. t 0,001 < 0,05 mengindikasikan bahwa H2 diterima. Hasil 
ini mempunyai arti bahwa keadilan organisasional berpengaruh positif terhadap 
komitmen organisasi. Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Karim dan Rehman (2012), Jawad et al. (2012), Fatimah  et al. (2011), 
Marissa (2010) ) yang juga menemukan adanya pengaruh positif pada variabel 
keadilan organisasional terhadap komitmen organisasi. Implikasi yang diperoleh 
dari hasil pengujian yaitu  bahwa dengan adanya keadilan organisasional yang 
dirasakan oleh karyawan maka karyawan akan memiliki persepsi bahwa tujuan 
dia bekerja sesuai dengan tujuan organisasinya serta membuat karyawan akan 




memiliki loyalitas dan komitmen yang kuat terhadap organisasi dimana dia 
bekerja. 
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi 
 Berdasarkan hasil analisis pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen 
organisasi diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0,470. 
Nilai Sig. t 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa H3 diterima. Hasil ini 
mempunyai arti bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen 
organisasi. Hasil penelitian sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Tania 
dan Sutanto (2013), Karim dan Rehman (2012), Malik (2010), dan Azeem (2010) 
yang mendapatkan adanya pengaruh positif yang signifikan pada variabel 
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi. Hal ini berarti perusahaan 
hendaknya menjaga kepuasan kerja karyawannya seperti dengan memberikan 
insentif yang sesuai, perhatian yang baik terhadap karyawan, atau sebagainya agar 
karyawan memiliki komitmen yang kuat untuk bertahan pada perusahaan 
tempatnya bekerja. Karyawan yang puas dengan pekerjaannya akan memiliki 
tingkat komitmen yang tinggi, dan hal itu dapat meningkatkan kinerja karyawan 
dan mengurangi tingkat ketidakhadiran serta keinginan untuk meninggalkan 
organisasi. 
 
SIMPULAN DAN SARAN 
 Dari hasil analisis penelitian simpulan yang diperoleh yaitu keadilan 
organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan, keadilan organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 




komitmen organisasi, serta kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasi. 
 Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh, berikut beberapa saran yang 
dapat digunakan untuk penelitian selanjutnya sebagai bahan pertimbangan bagi 
perusahaan dalam membuat suatu keputusan ataupun kebijakan. Diharapkan 
peneliti selanjutnya dapat memperluas ruang lingkup wilayah penelitian karena 
penelitian ini hanya melihat bahwa komitmen organisasi dapat tercipta melalui  
dua faktor yaitu faktor keadilan organisasi dan kepuasan kerja, namun tidak 
menutup kemungkinan munculnya faktor lain diluar penelitian ini. Penelitian ini 
hanya terfokus pada perusahaan yang bergerak dibidang jasa penjualan dan 
service kendaraan yang artinya perlu adanya pertimbangan khusus jika penelitian 
ini akan diterapkan pada perusahaan yang bergerak dibidang lainya, seperti: 
pariwisata dan manufaktur. 
 Pihak perusahaan seharusnya dapat menjaga dan  memperhatikan seberapa 
besar rasa keadilan yang dirasakan karyawannya dan kepuasan kerja dari 
karyawannya. Jika perusahaan ingin mempertahankan karyawan tetap, kepuasan 
karyawan dalam melakukan pekerjaannya harus selalu dijaga dan diperhatikan 
dengan baik seperti memberikan kesempatan promosi kepada karyawan karena 
karyawan akan cenderung memilih pekerjaan yang dapat memenuhi keinginan 
dan kepuasan mereka. Komitmen organisasi karyawan dapat diwujudkan dengan 
cara pimpinan perusahaan menciptakan rasa keadilan bagi karyawannya dalam 
bekerja sehingga setiap karyawan dapat merasakan keadilan sesuai dengan 
peraturan yang berlaku diperusahaan.  
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